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BAB 1 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Pengenalan 
Bab ini menerangkan latar belakang kajian, penyataan masalah, objektif kajian, 
persoalan kajian, kepentingan kajian, skop kajian, limitasi kajian, dan definisi 
operasional kajian. 
 
1.2 Latar Belakang Kajian 
Kejayaan yang dicapai oleh Malaysia menunjukkan bahawa negara sedang 
mengalami pertumbuhan pesat dari segi politik, ekonomi dan sosial. Wawasan 2020 
yang telah sekian lama dijadikan matlamat kejayaan setiap rakyat hampir tidak 
mustahil untuk direalisasikan. Salah satu penyumbang utama kepada kejayaan negara 
adalah dengan memiliki rakyat yang berilmu, berkerjaya, berkemahiran, dan berdaya 
saing.  Ke arah memperkasakan pembangunan modal insan, tiga dokumen dasar 
utama, iaitu Pelan Induk Pendidikan 2006-2010, Pelan Strategik Pengajian Tinggi 
Negara: Melangkaui Tahun 2020 dan Pelan Induk Tindakan Pengajian Tinggi 2007-
2010 telah dilancarkan bagi menyediakan asas terhadap pewujudan tenaga kerja 
berinovatif dan berkemahiran (Laporan Ekonomi 2007/2008).  
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Seterusnya, kerajaan telah mengambil beberapa inisiatif bagi menjaga kepentingan 
rakyat negara ini. Salah satu inisiatif terkini yang dilaksanakan oleh kerajaan ialah 
dengan mewujudkan satu Model Ekonomi Baru (MEB) yang menggantikan Dasar 
Ekonomi Malaysia. MEB ini berteraskan kepada peningkatan produktiviti pekerja 
yang bermatlamat membantu individu meningkatkan pendapatan. Pekerja lebih 
inovatif dan kreatif disamping lebih masa. Lontaran itu, lonjakan berganda daya 
pengeluaran akan berlaku. Matlamat MEB iaitu berpendapatan tinggi, kemapanan 
dan terangkuman yang amat diperlukan oleh kita bagi mencapai pertumbuhan 
Keluaran Dalam Negara Kasar (KDNK) yang lebih tinggi untuk dekat seterusnya 
(Majlis Penasihat Ekonomi  Negara, 2010). Terdapat lapan inisiatif pembaharuan 
strategik dalam MEB dan salah satu daripadanya adalah membangunkan tenaga kerja 
yang berkualiti dan mengurangkan kepergantungan kepada pekerja asing. Ini adalah 
kerana tenaga mahir di Malaysia masih berada pada tahap yang rendah iaitu 25% 
berbanding dengan negara jirannya yang lain seperti Singapura (49%), Taiwan (33%) 
dan Korea (35%). Salah satu masalah yang dihadapi adalah pergantungan kepada 
pekerja asing dan kebolehpindah kemahiran yang tidak berpadanan dengan pekerjaan 
yang diceburi (National Economic Advisor & Council, 2010).  
  
Oleh itu, satu cabaran yang kepada sistem pendidikan sebuah negara terutamanya 
pendidikan yang berteraskan kepada kemahiran seperti pendidikan teknikal dan 
vokasional dalam membekalkan tenaga kerja yang berkebolehan serta mahir. 
Seterusnya, melahirkan sumber tenaga manusia yang berkebolehan, bermotivasi 
tinggi, cekap dan produktif adalah satu indikator penting bagi meningkatkan kadar 
produktiviti negara.  
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1.2.1 Kepentingan Pendidikan Teknikal Dan Vokasional Ke arah Pekerjaan 
Keating, Medrich, Volkoff dan Perry (2002), menyatakan bahawa kesan 
perkembangan dalam bidang ekonomi akan meningkatkan efisiensi pekerjaan dan 
juga mempengaruhi perubahan pada tempat kerja, cara bekerja dan organisasi 
pekerjaan. Oleh itu, untuk mengatasi pelbagai cabaran dalam suasana pekerjaan yang 
selalu berubah, masyarakat memerlukan pendidikan dan latihan kemahiran yang 
sesuai dengan keperluannya sebagai sumber pengetahuan dan kemahiran. Bentuk 
sistem pendidikan dan latihan yang berkaitan secara langsung dengan pekerjaan dan 
boleh memberi kemahiran bekerja adalah pendidikan teknikal dan latihan vokasional 
(Wilkins, 2001). 
 
Pendidikan teknikal dan vokasional menyediakan pendidikan dan latihan dalam satu 
bidang kemahiran secara khusus bagi sesuatu bidang pekerjaan. Jika dilihat secara 
keseluruhan, semua bidang pekerjaan berinteraksi serentak dengan sosial, ekonomi 
dan faktor persekitaran (Abdullah, 2010). UNESCO dan ILO (2009) menyatakan 
bahawa pendidikan teknikal dan vokasional adalah termasuk dalam pendidikan 
umum, untuk bidang pekerjaan dan penyertaan berkesan dalam alam pekerjaan, 
aspek pembelajaran sepanjang hayat dan menyediakan warganegara yang 
bertanggungjawab, wadah untuk meningkatkan persekitaran melalui pembangunan 
lestari dan kaedah bagi mengurangkan kemiskinan.  
 
Abdullah (2011) juga menjelaskan bahawa pendidikan teknikal dan vokasional mesti 
memainkan peranan dalam menjadi enjin perubahan kepada taraf ekonomi dan status 
sosial masyarakat. Objektif pendidikan teknikal dan vokasional melalui kolej 
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vokasional, kolej komuniti, politeknik, institusi latihan kemahiran bukan sahaja 
melatih dan memindahkan kemahiran dalam suatu bidang kemahiran tetapi turut 
bertanggungjawab untuk menghubungkan keperluan sosial dan penambahbaikan 
sosial. Melalui sistem pendidikan yang sentiasa ditambahbaik, pendidikan teknikal 
dan vokasional mesti menjadi penyumbang utama untuk melahirkan individu yang 
kreatif.  
 
Malah, objektif sistem pendidikan teknikal dan vokasional secara umumnya adalah 
melatih individu untuk pekerjaan dan mendedahkan mereka kepada suasana 
pekerjaan daripada peringkat awal lagi. Pendidikan teknikal dan vokasional juga 
berperanan sebagai satu sistem alternatif bagi menyediakan latihan pendidikan 
bercorak kemahiran pra-vokasional dalam usaha untuk menyediakan individu 
memenuhi pasaran pekerjaan masa hadapan (Irwan, 2009). Keperluan pendidikan 
teknikal dan vokasional ini juga tidak tertumpu pada belia sahaja tetapi melibatkan 
kepada mereka yang memerlukan pekerjaan dalam meneruskan kehidupan seperti 
pesara tentera (Salleh, 2012). 
 
Oleh itu, permasalahan yang dihadapi dalam mengaplikasi pendidikan dan 
kemahiran yang diperolehi bukan sahaja dilalui oleh belia awam sebaliknya juga 
kepada golongan minoriti yang lain seperti anggota tentera yang bersara dalam usia 
yang masih muda. Kepentingan pendidikan teknikal dan vokasional bukan sahaja 
melatih, seterusnya melahirkan golongan pesara tentera ini mempunyai pengetahuan, 
sikap dan berkemahiran tinggi yang berupaya memenuhi keperluan guna tenaga 
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manusia walaupun mereka menceburi bidang pekerjaan awam dalam usia 
pertengahan.  
 
1.2.2 Pengurusan Peralihan Kerjaya 
Bermula sebagai anggota tentera bagi Angkatan Tentera Malaysia, terdapat tiga 
perkhidmatan ketenteraan iaitu Tentera Darat, Tentera Udara dan Tentera Laut. Bagi  
anggota tentera terutamanya bagi pegawai berpangkat rendah diberi pilihan untuk 
berkhidmat dalam Angkatan Tentera Malaysia. Tempoh perkhidmatan dalam 
angkatan tentera adalah 10 tahun, 13 tahun, 15 tahun, 18 tahun, 21 tahun, 22 tahun 
dan 23 tahun. Walaubagaimanapun, kini anggota tentera boleh berkhidmat sehingga 
25 tahun sekiranya khidmat mereka masih diperlukan. Taraf pendidikan yang paling 
minima diterima pada satu ketika dahulu adalah darjah enam atau diperingkat Sijil 
Rendah Malaysia (SRP) dan Sijil Pelajaran Malaysia (SPM).  
 
Setelah sampai tempoh tertentu, anggota tentera akan melalui proses persaraan. Bagi 
pesara tentera, persaraan terjadi disebabkan beberapa faktor yang membolehkan 
mereka bersara iaitu bersara wajib mengikut tempoh yang ditetapkan mahupun 
sukarela. Ini bermaksud  mereka boleh bersara apabila tamat tempoh perkhidmatan. 
Seterusnya, anggota tentera yang mempunyai masalah kesihatan serta tidak berupaya 
menjalankan tugas dinasihati untuk bersara. Akhir sekali adalah masalah disiplin 
iaitu anggota yang mempunyai rekod disiplin yang buruk, terpaksa diberhentikan dan 
tidak layak untuk menerima latihan pra-persaraan (Mohd Zuki, 2007 & Ros Hani, 
2006). 
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Sebelum mereka bersara, pesara tentera ini perlu melalui program peralihan 
kemahiran yang salah satunya adalah program pendidikan teknikal dan vokasional 
(Normah, Abdullah & Ruselan, 2010). Program peralihan kemahiran ini bertujuan 
memperolehi satu kemahiran tambahan selain daripada pengalaman semasa dalam 
angkatan tentera untuk digunakan bagi menghadapi cabaran kehidupan sebagai orang 
awam (Aminahtu Zahriah, 2011). Pendekatan ini mempunyai pelbagai bentuk 
perlaksanaan, tetapi objektif utamanya adalah membekalkan pengetahuan dan 
kemahiran yang diperlukan kepada pelatih untuk berinteraksi secara terus kepada 
tempat pekerjaan (Irwan, 2009). Latihan kemahiran vokasional ini bermula dalam 
tempoh dua tahun dan tempoh program peralihan ini adalah berbeza mengikut 
kategori dan pangkat. Program latihan kemahiran vokasional ini bukan sahaja 
diwujudkan untuk pesara tentera di Malaysia sahaja malah di beberapa buah negara 
luar juga mempunyai program peralihan ini seperti di Britain, Amerika Syarikat, 
Singapura, Taiwan dan India (Azizan, Mohamood Nazar & Mohd Taib, 2003; Mohd 
Noor Hafiz, 2004).  
 
Walau bagaimanapun, setelah pesara tentera menamatkan program peralihan 
kemahiran berlakunya cabaran yang dilalui oleh pesara tentera dalam meneruskan 
kehidupan mereka selepas bersara. Cabaran yang paling utama adalah menguruskan 
kehidupan terutamanya dalam mencari pekerjaan untuk menyara keluarga (Aminahtu 
Zahriah, 2011). Peralihan kerjaya ini dianggap sebagai sukar oleh pesara tentera 
kerana kehidupan dan pekerjaan yang mereka lalui semasa dalam alam ketenteraan 
adalah jauh berbeza berbanding dengan kehidupan sebagai orang awam (Ros Hani, 
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2007). Mereka juga kurang berpengetahuan untuk mendapatkan bantuan dan 
sokongan daripada mana-mana pihak (Mohd Sharif & Roslee, 2006).  
 
Berdasarkan kepada kajian lepas, pesara tentera turut menyatakan bahawa kesulitan 
yang dialami bukan sahaja pada diri sendiri malah melibatkan keluarga sendiri 
(Giger 2006). Graves (2005) menjelaskan bahawa kebanyakan pesara tentera 
berhadapan dengan alam persaraan tanpa pengurusan kerjaya yang sempurna. 
Kesukaran pesara tentera dalam menyesuaikan diri dengan dunia persaraan mereka 
apabila seramai 70.1 peratus pesara tentera mempunyai pendapatan bulanan yang 
rendah dengan melakukan kerja sampingan berbanding dengan 29.9 peratus yang 
menceburi bidang perniagaan (Hafiz, 2011).   
 
Kesukaran ini disebabkan pesara tentera memilih profesion yang berlainan atau tidak 
menjurus mengikut apa yang dipelajari ataupun masih tidak mempunyai pekerjaan 
dalam jangkamasa yang lama setelah bersara. Ini jelas dilihat apabila saban tahun 
jumlah pesara tentera yang masih menganggur meningkat dan tidak mampu melihat 
peluang-peluang yang ada di sekeliling mereka (Aminahtu Zahriah,  2011). Masalah 
ini berterusan apabila latihan kemahiran yang diikuti tidak bersesuaian dengan 
jawatan yang dipohon, penguasaan bahasa Inggeris yang kurang baik dan masalah 
umur.  Kecenderungan majikan untuk memilih calon-calon yang lebih muda juga 
menyebabkan pesara tentera ini berhadapan dengan kesukaran untuk memperolehi 
pekerjaan selepas bersara (Azizan et al., 2003; Mohd Noor Hafiz, 2004; Ros Hani, 
2006). Kajian Higate (2001) dan Kleykamp (2009) juga menyatakan kegagalan 
dalam pekerjaan selepas bersara adalah daripada persepsi majikan yang stereotaip  
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dalam sektor pekerjaan seperti kebolehpekerjaan terutama bagi golongan pekerja 
yang sudah berusia. Ini menyebabkan pesara tentera sukar meningkatkan 
pengetahuan dan kemahiran bolehpindah yang diperolehi semasa dalam 
perkhidmatan dan latihan kemahiran.  
 
Kajian lepas juga menunjukkan terdapat pesara tentera yang memiliki kemahiran 
yang tidak selari dengan kehendak pasaran kerja   (Azizan et al., 2003; Yanos, 2004; 
Mohd Noor Hafiz, 2004), tidak mengetahui strategi kerjaya yang berkesan, kurang 
panduan daripada mereka yang berjaya dan kurang sokongan daripada pusat latihan 
kemahiran dan Jabatan Kebajikan Veteran (Hamzah 2008; Noraini, 2008; As’at, 
2009).  Selain itu, terdapat sebahagian pesara tentera tidak menghadiri sebarang 
latihan kemahiran yang ditawarkan sebaliknya memilih untuk menjalani latihan 
kemahiran sendiri, beranggapan tempoh persaraan sebagai tempoh berehat dan tidak 
sanggup berjauhan dengan keluarga Segelintirnya memilih bidang latihan yang 
dijalani sekadar memenuhi syarat perkhidmatan malah tidak serius ketika temuduga 
dan terlalu memilih dalam mencari pekerjaan. Sikap dan pemikiran sebegini selalu 
dinyatakan oleh pesara tentera apabila pemantauan dijalankan untuk mengenal pasti 
punca mereka gagal memperolehi pekerjaan (Noraini, 2008; Hafiz, 2011).  Secara 
tidak langsung, menunjukkan bahawa masih terdapat segelintir pesara tentera yang 
tidak ambil peduli tentang pembangunan kerjaya mereka selepas bersara.  
 
Kajian menunjukkan bahawa pesara tentera yang menganggur adalah tidak membuat 
pengurusan kerjaya yang rapi ketika berhadapan dengan peralihan kerjayanya 
sebelum bersara (Ros Hani 2006).  Masalah pengangguran tetap wujud walaupun 
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pesara tentera  telah menjalani latihan peralihan kemahiran. Kajian lepas 
menunjukkan kebanyakan pesara tentera tidak mampu melihat peluang-peluang yang 
ada di sekeliling mereka (Azizan et al., 2003; Ros Hasni, 2006; Mc Dermott, 2007), 
sedangkan peluang pekerjaan yang ditawarkan melebihi 20 jenis jawatan dalam 
pelbagai sektor seperti pertanian, perikanan, peruncitan serta perhotelan dan 
hospitaliti (Jabatan Penempatan Pekerjaan, 2011). Mereka terpaksa menjalani 
perubahan corak penghidupan sebagai orang awam secara tiba-tiba setelah lebih 20 
tahun menjalani kehidupan sebagai anggota tentera (Azizan et al., 2003).  
 
Bagi pesara tentera yang memperolehi pekerjaan selepas bersara adalah terdiri 
daripada mereka yang berkompetensi mengurus kerjaya sendiri (Baruch dan Quick, 
2007). Pengurusan kerjaya yang betul dapat membantu pesara tentera ini mengetahui 
sejauhmana kemampuan mereka dalam memadankan dengan pekerjaan baru malah 
menyesuaikan diri dengan situasi pekerjaan baru. Namun, menyesuaikan diri dengan 
situasi baru adalah agak sukar pada peringkat awal, apatah lagi jika pekerjaan yang 
baru diceburi cukup berbeza daripada bidang pekerjaan sebelum ini. Kekangan 
dalam memperolehi pekerjaan akan timbul sekiranya pesara  tentera ini sukar 
menyesuaikan diri. Ini kerana mereka memerlukan masa untuk menghadapi situasi 
yang berbeza dan seterusnya mempunyai hubungkait dengan psikologi dan sikap 
pesara tentera (Graves, 2005).  
 
Permasalahan ketidakjelasan terhadap kompetensi diri dalam menguruskan kerjaya 
juga menyebabkan mereka keliru terhadap potensi diri terutama yang berkaitan 
dengan penerokaan peluang dan pembangunan kerjaya kedua (Mohd Zuki, 2007). Ini 
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adalah kerana pengadaptasian pengalaman dan kemahiran yang dimiliki dapat 
memberi perubahan kepada tingkah laku, sikap, dan pemikiran agar bertindakbalas 
dengan tuntutan persekitaran (Fugate, et al., 2004). Secara tidak langsung ianya satu 
proses perkembangan seseorang individu dalam meningkatkan potensi diri, bakat, 
nilai, personaliti dan kapasiti diri mengikut aliran masa dan usia. Oleh itu, pesara 
tentera perlu berusaha melengkapkan diri dengan sesuatu kerjaya yang dapat 
memberikan makna kepada kehidupan mereka. 
 
Berdasarkan isu-isu yang timbul berkaitan pesara tentera, pengangguran dan kerjaya, 
satu kajian untuk merungkaikan isu-isu tersebut perlu dijalankan. Kajian tersebut 
perlu merangkumi aspek-aspek seperti berkompeten mengurus kerjaya, pengorientasi 
diri ke arah berdikari dan penyesuaian diri yang perlu ada pada pesara tentera. 
Kurangnya pengetahuan dan kefahaman mengenai hala tuju kerjaya yang sebenar 
menyebabkan pesara tentera masih tidak mampu melihat potensi diri dalam 
mengurus kerjaya mereka. Dengan adanya pendedahan dan penguasaan dalam 
mengurus kerjaya yang baik, peluang bagi pesara tentera ini untuk memperoleh 
pekerjaan selepas bersara adalah lebih terbuka luas.  
 
1.3 Penyataan Masalah 
Penduduk Malaysia yang menganggur meningkat daripada 351, 400 ribu orang pada 
tahun 2007 kepada 387, 900 ribu orang pada tahun 2010. Bilangan pengangguran 
yang tertinggi pernah dicatat adalah pada tahun 2010 iaitu seramai 418,000 ribu 
orang (Jabatan Perangkaan Malaysia, 2011). Kebanyakan daripada mereka lulusan 
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SPM dan belia yang berumur 15 tahun  sehingga 40 tahun. Sektor pekerjaan yang 
tidak diisi adalah bidang pekerjaan bukan profesional dan pekerjaan asas (Jabatan 
Perangkaan Malaysia, 2011). Dalam bilangan ini, pesara tentera juga tergolong 
dalam masalah pengangguran dan ketidakpekerjaan. Sebagaimana data pekerjaan 
oleh JHEV menunjukkan jumlah pesara tentera yang berjaya dikesan bekerja semula 
adalah lebih kurang 24% orang. Bilangan ini adalah sangat kecil berbanding 48% 
pesara tentera berjaya menamatkan latihan kemahiran di pusat latihan Perhebat, 24% 
pesara tentera daripada pusat latihan awam dan 28% pesara tentera yang menjalani 
latihan persendirian (Perhebat, 2011). 
 
Jumlah tersebut menunjukkan pesara tentera yang bekerja masih lagi rendah 
berbanding dengan pesara tentera tidak bekerja atau sedang mencari pekerjaan 
walaupun mereka telah menghadiri latihan kemahiran yang sama. Sedangkan 
pelbagai bentuk bantuan daripada kerajaan telah diberikan kepada pesara tentera 
seperti bantuan kewangan dan perlancaran 1VETERAN yang bertujuan menyediakan 
peluang pekerjaan kepada pesara tentera dan secara holistik menjaga kebajikan 
pesara tentera (Salleh, 2012). Permasalahan ini dilihat berpunca daripada kurangnya 
mengurus kerjaya yang betul. Malah, pesara tentera masih tidak dapat merancang 
pekerjaan yang diingini, kurang mengadaptasi pengalaman semasa dalam 
perkhidmatan dengan kehidupan selepas bersara, latihan kemahiran vokasional yang 
diperolehi sekadar sebagai syarat sebelum bersara walaupun bidang latihan 
kemahiran vokasional tersebut atas pilihan sendiri, masih tercari-cari pekerjaan yang 
bersesuaian, tidak mendapat sokongan terhadap pekerjaan yang dipilih, faktor umur, 
dan kurang berdikari dalam menguruskan kerjaya (Hunt, 2007; Mohd Zuki, 2007; 
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Hafiz, 2011, Aminahtu Zahriah, 2011). Secara tidak langsung memberi gangguan 
terhadap psikologi pesara tentera dari segi emosi, mental dan tindakan (Spiegel & 
Schultz, 2003) untuk memenuhi tuntutan pasaran pekerjaan dan kebolehpekerjaan 
dalam pasaran buruh (Baruch & Quick, 2007).  
 
Bagi menangani situasi ini, pesara tentera perlu memperlengkapkan diri mereka 
sebaik mungkin bagi menembusi pasaran kerja dan merebut peluang pekerjaan yang 
ada kerana usia mereka masih muda untuk bekerja. Di samping memperkasakan diri 
dengan ilmu pengetahuan dalam bidang yang diceburi dan kemahiran-kemahiran 
teknikal yang diperlukan, mereka juga perlu berkompetensi untuk mengurus kerjaya 
mereka sendiri. Ini berikutan kajian oleh Ros Hani (2006), mendapati institusi latihan 
vokasional yang melatih pesara tentera masih kurang menekankan elemen 
pengurusan pekerjaan walaupun telah tamat latihan kemahiran. Berdasarkan kepada 
Laporan Eksekutif Kajian Pengesanan Persara pada tahun 2011 menyatakan bahawa 
penilaian pesara tentera terhadap pengurusan kerjaya khususnya dalam aspek 
pembentukan sikap, personaliti dan kompetensi mengurus kerjaya masih tidak 
mencapai tahap memuaskan (Perhebat, 2011). 
 
Oleh itu, berdasarkan kepada  kajian-kajian lepas, kebanyakan kajian berfokus 
kepada aspek persaraan, pengurusan kerjaya kedua, pra-pengurusan persaraan dalam 
latihan (Mohd Noor Hafiz, 2004; Ros Hani, 2006; Hunt, 2007; Mc Dermott, 2007; 
Mohd Zuki, 2007), kepuasan kerjaya dan persediaan dalam menghadapi peralihan 
kerjaya (Zainal. 2000; Azizan et al.,2003; Mohd Noor Hafiz, 2004; Ros Hani, 2006; 
Hoffeditz, 2006; Hunt, 2007). Manakala, kajian mengenai kompetensi mengurus 
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kerjaya dalam kalangan pesara tentera yang telah menerima pendidikan dan latihan 
kemahiran vokasional dan kemampuan diri kurang diterokai. Oleh itu, satu kajian 
yang komprehensif mengenai kompetensi mengurus kerjaya dan faktor-faktor 
penyumbang perlu dikenal pasti untuk memantapkan pesara tentera ke arah tenaga 
kerja selepas bersara dan pengadaptasian diri kepada persekitaran kehidupan baru. 
 
1.4 Objektif Kajian 
1. Mengenal pasti latar belakang pesara tentera, pengarahan kendiri, 
kebolehsesuaian diri dan kompetensi mengurus kerjaya dalam kalangan 
pesara tentera.  
2. Mengenal pasti perbezaan antara kompetensi mengurus kerjaya berdasarkan 
latar belakang terpilih iaitu pusat latihan kemahiran vokasional, jenis latihan 
kemahiran vokasional,jenis pekerjaan dan status pekerjaan dalam kalangan 
pesara tentera. 
3. Menentukan hubungan antara  kompetensi mengurus kerjaya berdasarkan 
pengarahan kendiri dan kebolehsesuaian diri dalam kalangan pesara tentera.  
4. Menentukan indikator dominan kompetensi mengurus kerjaya berdasarkan 
status pekerjaan dalam kalangan pesara tentera. 
5. Menentu sahkan pemboleh ubah peramal terbaik yang mempengaruhi 
kompetensi mengurus kerjaya dalam kalangan pesara tentera. 
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1.5 Persoalan Kajian 
1. Apakah latar belakang pesara tentera yang terdiri daripada kategori 
perkhidmatan tentera, umur, tempoh pengalaman bekerja, pusat latihan 
kemahiran vokasional, jenis latihan kemahiran vokasional, pemilihan bidang 
latihan kemahiran, status pekerjaan dan  jenis pekerjaan dalam kalangan 
pesara tentera yang berpangkat rendah? 
2. Apakah kategori orientasi pengarahan kendiri dalam kalangan pesara tentera? 
3. Apakah tahap kebolehsesuaian diri dalam kalangan pesara tentera? 
4. Apakah tahap kompetensi mengurus kerjaya dalam kalangan pesara tentera? 
5. Adakah terdapat perbezaan kompetensi mengurus kerjaya pesara tentera 
berdasarkan kepada pusat latihan kemahiran vokasional dalam kalangan 
pesara tentera? 
6. Adakah terdapat perbezaan kompetensi mengurus kerjaya berdasarkan 
kepada jenis latihan kemahiran vokasional dalam kalangan pesara tentera? 
7. Adakah terdapat perbezaan kompetensi mengurus kerjaya berdasarkan 
kepada status pekerjaan? 
8. Adakah terdapat hubungan antara kompetensi mengurus kerjaya dengan 
pengarahan kendiri dalam kalangan pesara tentera? 
9. Adakah terdapat hubungan antara kompetensi mengurus kerjaya dengan 
kebolehsesuaian diri dalam kalangan pesara tentera? 
10. Apakah indikator kompetensi mengurus kerjaya yang dominan dalam 
kalangan pesara tentera bekerja dengan tidak bekerja? 
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11. Apakah pemboleh ubah bebas terbaik sebagai peramal terhadap kompetensi 
mengurus kerjaya dalam kalangan pesara tentera? 
 
1.6 Hipotesis Kajian 
1. Ho11 : Latar pesara tentera, pengarahan kendiri dan kebolehsesuaian diri 
bukan peramal signifikan terhadap kompetensi mengurus kerjaya dalam 
kalangan pesara tentera? 
 
1.7 Kepentingan Kajian 
Kajian ini mempunyai pelbagai kepentingan yang diharapkan dapat memberikan 
maklumat yang berharga kepada pesara tentera dan pihak-pihak berkepentingan 
dalam menjaga kebajikan pesara tentera. Malah, kajian ini juga dapat memberi 
manfaat kepada pentadbir institusi PTV sama ada di bawah pengurusan Kementerian 
Pertahanan atau pengurusan swasta untuk mewujudkan sistem pendidikan vokasional 
yang berkesan dalam membantu mengatasi masalah pesara tentera menganggur 
selepas menamatkan latihan kemahiran. 
 
Bagi pesara tentera, mereka dapat mengetahui indikator kompetensi mengurus 
kerjaya yang penting dan perlu  dilaksanakan sebelum menetapkan hala tuju kerjaya. 
Seterusnya, dengan mengetahui tentang pengarahan kendiri, tahap kebolehsesuaian 
diri dan tahap kompetensi mengurus kerjaya yang ada pada mereka akan menolong 
pesara tentera berusaha untuk memperbaiki diri dan terus maju dalam menguruskan 
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kerjaya serta memadankan latihan kemahiran yang diperolehi dengan pekerjaan yang 
bersesuaian.  
 
Kajian ini diharapkan dapat memberikan maklumat yang berharga kepada pihak-
pihak yang bertanggungjawab dalam menjaga kebajikan pesara tentera untuk 
mengaturkan strategi agar pengurusan kerjaya pesara tentera ini lebih terarah 
berasaskan kepada latihan kemahiran vokasional yang diterima, tingkah laku dan 
personaliti diri pesara tentera itu sendiri. Selain itu, latihan kemahiran yang 
ditawarkan berpadanan dengan kehendak pekerjaan. Latihan yang berasaskan kepada 
situasi sebenar amat diperlukan. Sokongan dan pemantauan berterusan kepada pesara 
tentera diperlukan dalam menguruskan kerjayanya sendiri dan membuka peluang 
pekerjaan kepada pesara tentera sekiranya ingin bekerja semula selepas bersara 
 
Kesimpulannya, dari segi sumbangan ilmu, kajian ini diharap dapat menghasilkan satu 
solusi yang diperlukan oleh pesara tentera dalam membentuk kompetensi mengurus 
kerjaya yang tinggi. Satu rumusan baru tentang indikator yang terbaik harus 
dilaksanakan oleh pesara tentera dan pihak yang berwajib. Segala penemuan 
penyelidikan dalam kajian ini diharap dapat menjadi satu cadangan yang boleh 
diberikan kepada institusi latihan kemahiran vokasional yang lain dan impak sistem 
PTV yang dilaksanakan dapat membentuk dan membangunkan kompetensi diri 
dalam merancang hala tuju kerjaya yang berpadanan dengan kebolehan diri.  
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1.8 Skop Kajian  
Skop kajian ini tertumpu kepada kompetensi mengurus kerjaya yang merupakan 
kompetensi kerjaya pesara tentera dalam menguruskan kerjayanya ketika 
menghadapi proses peralihan berdasarkan kepada tujuh indikator yang dikemukakan 
Haase (2007). Indikator ini terdiri daripada tujuh kemahiran yang diukur iaitu 1) 
mencari maklumbalas 2) prestasi diri, 3) penetapan matlamat, 4) pengetahuan diri, 5) 
panduan kerjaya 6) pengetahuan pekerjaan dan 7) kemahiran diri. 
 
Selain itu, kajian ini juga  merujuk kepada teori kerjaya Protean oleh Hall (1996), 
teori modal insan (Shultz, 1963; Becker, 1994), Teori Kecerdasan Kerjaya oleh 
DeFillipi & Arthur (1994) dan teori penyesuaian kerjaya (Dawis dan Lofquist, 1984) 
dalam mengenal pasti beberapa faktor yang terlibat iaitu pengarahan kendiri 
kebolehsesuaian diri dan latar belakang pesara tentera. Kajian ini juga memfokuskan 
kepada hubungan antara faktor yang dinyatakan dengan kompetensi mengurus 
kerjaya. Ramalan faktor-faktor yang terlibat terhadap kompetensi mengurus kerja 
berkaitan dengan kompetensi mengurus kerjaya dalam kalangan pesara tentera. 
 
Kajian ini menggunakan instrumen yang telah diadaptasi daripada instrumen asal dan 
telah diterjemahkan dalam bahasa Melayu. Bagi instrumen pengarahan kendiri 
diadaptasi daripada instrumen Self directed Career Management oleh Briscoe dan 
Hall (2006), kebolehsesuaian diri adalah personaliti proaktif yang diadaptasi 
daripada instrumen Proactive Personality oleh Bateman dan Crant (1993) dan 
kompetensi mengurus kerjaya diadapatasi daripada instrumen Career Competencies 
Indicator oleh Haase (2007). Di samping itu, terdapat empat soalan respon terbuka 
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diajukan bagi mendapatkan pandangan responden tentang kompetensi mengurus 
kerjaya. Oleh yang demikian, kompetensi mengurus kerjaya yang diukur tertumpu 
kepada elemen kompetensi mengurus kerjaya sahaja walaupun pada hakikatnya 
mungkin terdapat elemen lain yang dilaksanakan oleh pesara tentera semasa 
menguruskan kerjaya.  
 
1.9 Limitasi Kajian 
Kajian ini adalah kepada pesara tentera yang menamatkan perkhidmatan mereka 
secara berpencen penuh sahaja iaitu mereka yang berkhidmat selama 21, 22 dan 23 
tahun. Pesara tentera ini pernah menjalani latihan peralihan kemahiran sebelum 
bersara. Jawatan terakhir yang disandang hanya melibatkan kepada pesara tentera 
yang berpangkat rendah.  Maklumbalas terhadap soal selidik yang diberikan kepada 
pesara tentera adalah persepsi mengenai kompetensi mengurus kerjaya. 
Memandangkan data yang telah dikumpulkan ialah pada satu masa maka bukti bagi  
prosedur ini mencermin sikap dan tren responden pada ketika itu sahaja. Oleh itu, 
kajian ini tidak menjurus kepada kajian secara longitudinal.  
 
Perbandingan  pesara tentera   daripada   segi   pekerjaan   dengan   pusat latihan 
kemahiran vokasional yang pernah dihadiri tidak ditentukan berdasarkan kompetensi 
mengurus kerjaya mereka. Oleh itu, dapatan yang diperolehi hanya dilihat secara 
perbezaan kompetensi mengurus kerjaya dalam satu arah yang berasingan. Jawapan 
analisis yang diperolehi menginterpretasikan hanya pada perbezaan tidak pada sebab 
dan akibat.  
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Oleh itu, hasil kajian ini benar terhadap populasi sasaran kajian dan tidak dapat 
digeneralisasikan kepada lokasi dan populasi berlainan. Maklumat berkaitan 
kompetensi mengurus kerjaya, pengarahan kendiri, kebolehsesuaian, dan latar 
belakang pesara tentera diperolehi melalui soal selidik yang diberikan kepada subjek 
kajian. Seterusnya, ketepatan kajian adalah bergantung kepada kejujuran dan 
keikhlasan responden dalam menjawab soal selidik yang diberikan. 
Walaubagaimanapun, pengkaji membuat andaian bahawa semua jawapan responden 
adalah benar, jujur dan ikhlas.  
 
1.10 Definisi Operasional Kajian 
Definisi operasional yang digunakan adalah seperti berikut: 
 
1.10.1 Pengarahan kendiri  
Dalam konteks kajian ini, pengarahan kendiri adalah merujuk kepada tingkah 
laku berdikari yang berorientasi konsep kerjaya Protean iaitu pesara tentera 
yang dapat menguruskan kerjaya yang diceburi secara berdikari ketika 
menghadapi peralihan kerjaya.  
 
1.10.2 Kebolehsesuaian  Diri   
Dalam  konteks kajian ini adalah merujuk kepada personaliti proaktif bagi 
pesara  tentera. Pesara tentera yang memiliki personaliti yang proaktif dapat 
menyesuaikan diri daripada status pekerjaan yang sedia ada kepada 
persekitaran pekerjaan yang baru.  
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1.10.3 Latar Belakang Pesara Tentera 
 Dalam konteks kajian ini, latar belakang pesara tentera adalah terdiri kepada 
 dua bahagian iaitu maklumat diri pesara tentera dan maklumat latihan 
 kemahiran dan kerjaya pesara tentera. Maklumat diri pesara tentera adalah 
 terdiri daripada umur, perkhidmatan dalam angkatan tentera dan tempoh 
 perkhidmatan. Maklumat mengenai latihan kemahiran dan kerjaya pula 
 adalah tempat kursus latihan, bidang latihan kemahiran yang diperolehi, 
 penentuan pilihan kursus latihan, jenis pekerjaan,  dan status pekerjaan 
 setelah menamatkan latihan peralihan kemahiran.  
 
1.10.4 Kompetensi Mengurus Kerjaya 
Dalam konteks kajian ini, kompetensi mengurus kerjaya pesara tentera adalah 
merupakan kompetensi kerjaya yang diperlukan bagi individu tersebut 
memaksimumkan kebolehpekerjaan dan memperkembangkan kerjaya dengan 
sukses. Kompetensi kerjaya ini adalah terdiri daripada pengetahuan, 
kebolehan dan kemahiran bagi pesara tentera menguruskan kerjayanya 
sendiri dan bersedia untuk berhadapan dengan perubahan selepas bersara 
terhadap kerjayanya.   
 
1.10.5 Pesara Tentera Berpangkat Rendah 
Dalam konteks kajian ini, pesara tentera adalah berpangkat rendah yang telah 
menamatkan perkhidmatan perkhidmatan mereka secara pencen penuh. 
Pesara tentera terdiri daripada tiga perkhidmatan iaitu Tentera Darat, Tentera 
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Laut dan Tentera Udara. Mereka perlu menghadiri program latihan peralihan 
kemahiran dua tahun sebelum menamatkan perkhidmatan. Status pekerjaan 
bagi pesara tentera iaitu yang sudah bekerja dan pesara tentera yang belum 
bekerja atau sedang mencari pekerjaan setelah bersara. 
 
1.10.6 Latihan Peralihan Kemahiran 
 Dalam konteks kajian ini, latihan peralihan kemahiran adalah program 
 persediaan yang diwujudkan oleh Kementerian Pertahanan bagi 
 membekalkan pesara tentera dengan kemahiran asas vokasional yang boleh 
 diaplikasi kepada bidang yang lain selepas menamatkan perkhidmatan 
 dengan ATM.  
 
1.10.7 Pendidikan Teknikal dan Vokasional 
Dalam  konteks kajian ini adalah peranan pendidikan teknikal dan vokasional 
membentuk satu kemahiran hidup yang merupakan kebolehan untuk pesara  
tentera mengadapatasikan tingkah laku positif dan membolehkan pesara   
tentera tersebut  menangani suasana baru secara berkesan dengan tuntutan 
dan cabaran kehidupan seharian. 
 
1.10.8 Bidang Latihan Kemahiran Vokasional 
Bidang latihan kemahiran vokasional dalam kajian ini terbahagi kepada dua 
bahagian iaitu bidang kejuruteraan dan bidang bukan kejuruteraan. 
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Pembahagian ini adalah berdasarkan kepada syarat khusus yang ditetapkan 
oleh Bahagian Pendidikan Teknikal dan Vokasional, Kementerian Pelajaran 
Malaysia.  
 
1.11 Rumusan 
Secara ringkas, bab ini menghuraikan tentang latar belakang masalah kajian yang 
merujuk kepada permasalahan-permasalahan yang wujud dalam konteks kompetensi 
mengurus kerjaya sehingga membawa kepada penyataan masalah. Berdasarkan 
pernyataan masalah yang dikemukakan, sebelas persoalan kajian dan satu hipotesis 
telah dibina bagi menjawab lima objektif kajian. Selain itu, skop, limitasi kajian serta 
definisi operasional kajian dihuraikan dalam bahagian akhir bab ini. 
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BAB 2 
SOROTAN LITERATUR 
 
2.1 Pengenalan 
Bab ini membincangkan mengenai ulasan kajian yang digunakan sebagai asas bagi 
menjalankan kajian ini. Dalam kajian ini, empat konstruk utama dikaji iaitu latihan 
kemahiran pesara tentera, pengarahan kendiri, kebolehsesuaian diri dan kompetensi 
mengurus kerjaya. Bab ini mengulas kajian lepas yang berkaitan dengan latihan 
kemahiran pesara tentera, pengarahan kendiri, kebolehsesuaian diri dan kompetensi 
mengurus kerjaya. Bab ini juga mengemukakan teori dan model yang digunakan 
dalam kajian ini berserta kerangka konseptual kajian. 
 
2.2 Latihan Kemahiran Pesara Tentera 
Perkembangan ekonomi dan teknologi menghasilkan persaingan dalam pekerjaan 
yang mana pelbagai perubahan dalam sektor perkhidmatan dan peningkatan peluang 
dalam pekerjaan (Kuijpers, Schyns & Scheerens, 2006). Individu yang berjaya dalam 
kerjaya adalah disebabkan ianya sepadan dengan kompetensi yang dimiliki (Ilaamie, 
Zainal & Yusserie, 2008). Demikian juga bagi pesara tentera yang telah sebati 
dengan cara kehidupan sebagai seorang yang sentiasa berdisiplin dan 
bertanggungjawab dalam mempertahankan negara. Untuk sukses dalam peralihan 
kerjaya, pesara tentera perlu mengikuti satu bentuk program latihan kemahiran 
vokasional yang terdiri daripada pengajaran dan pembelajaran latihan kemahiran 
yang diterima semasa dalam peralihan kerjaya. Aspek yang dilihat adalah pusat 
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kursus latihan kemahiran, bidang latihan kemahiran yang diperolehi, penentuan 
pilihan kursus latihan, jenis pekerjaan, dan status pekerjaan menamatkan latihan 
peralihan kemahiran. Latar belakang latihan dan kerjaya ini adalah status peralihan 
yang dilalui oleh pesara tentera dalam memberi impak kepada pembentukan 
kompetensi mengurus kerjaya mereka.  
 
Program latihan kemahiran vokasional dalam latar belakang latihan dan kerjaya ini 
adalah bertujuan membantu bakal pesara tentera dan pesara tentera, yang rata-rata 
masih produktif memperolehi kemahiran vokasional yang boleh diaplikasikan dalam 
kerjaya baru setelah bersara, disamping memberi input kepada penyesuaian diri 
dalam kehidupan sebagai orang awam (Ros Hani,2006)). Tujuannya adalah untuk 
membantu pesara tentera memperolehi kemahiran vokasional yang boleh digunakan 
sebagai kerjaya kedua setelah bersara. Pengalaman semasa dalam perkhidmatan dan 
kemahiran yang diperolehi daripada program peralihan kemahiran dapat dipindahkan 
dan disesuaikan dalam kehidupan awam. Kemahiran-kemahiran ini selalunya 
diberikan berdasarkan kepada kebolehan, kecenderungan, kelayakan dan minat 
anggota tentera (Azizan et.al,2003). Dengan kata lain, program ini adalah untuk 
mencorakkan kerjaya mereka selepas bersara (Mohd Noor Hafiz, 2004). 
 
Namun, kejayaan seseorang pesara tentera tidak dapat dimiliki sepenuhnya oleh 
mereka apabila tamat daripada kursus latihan kemahiran. Walaupun telah menjalani 
latihan kemahiran vokasional, masalah pengangguran dalam kalangan pesara tentera 
masih wujud. Wahal, latihan kemahiran vokasional adalah merupakan pendidikan 
vokasional yang boleh digambarkan sebagai pendidikan khusus yang diorganisasikan 
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